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La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación que existe 
entre el clima laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 
Información de la Universidad Señor de Sipán - 2019. El tipo de investigación utilizado 
fue descriptiva, debido a que, da cuenta de conocimientos propios de un tema en específico, 
a partir del fenómeno analizado, con un diseño no experimental. La población en estudio 
fueron los colaboradores del Área de Centro de Información de la Universidad Señor de 
Sipán, que hacen un total de 13 colaboradores. Se utilizaron dos cuestionarios altamente 
confiables y válidos. Entre los resultados se encontró que el Clima Laboral está relacionada 
a la Satisfacción Laboral en los colaboradores del Centro de Información de la Universidad 
Señor de Sipán ya que la asociación encontrada resultó ser positiva (r = 0.687) y altamente 
significativa (Sig. < 0.01), el nivel predominante del Clima Laboral en los colaboradores 
del Centro de Información, es el nivel Favorable representado por el 48.5% de la dimensión 
Supervisión Laboral de la muestra analizada, el nivel predominante de Satisfacción 
Laboral en los colaboradores del Centro de Información, es el nivel Medianamente 
Favorable representado por el 57.7% de la dimensión Beneficios laborales y remunerativos 
de la muestra analizada y en cuanto a políticas administrativas, como es el trato al 
colaborador del centro de información, el 64.6% reciben un trato laboral muy desfavorable, 
sienten que son explotados en la labor que desarrollan y no hay una buena satisfacción 
laboral en dichos colaboradores. 
 
 














The main objective of this research was to determine the relationship between the work 
environment and the job satisfaction of the employees of the Information Center of the 
Universidad Señor de Sipán - 2019. The type of research used was descriptive, because, it 
realizes of knowledge specific to a specific topic, based on the phenomenon analyzed, with 
a non-experimental design. The population under study were the collaborators of the 
Information Center Area of the Universidad Señor de Sipán, who make a total of 13 
collaborators. Two highly reliable and valid questionnaires were used. Among the results 
it was found that Labor Climate is related to Job Satisfaction in the collaborators of the 
Information Center of the Universidad Señor de Sipán since the association found was 
positive (r = 0.687) and highly significant (Sig. <0.01) , the predominant level of the Labor 
Climate in the employees of the Information Center, is the Favorable level represented by 
48.5% of the Labor Supervision dimension of the analyzed sample, the predominant level 
of Labor Satisfaction in the collaborators of the Information Center, is the Mediumly 
Favorable level represented by 57.7% of the Labor and remuneration benefits dimension 
of the sample analyzed and in terms of administrative policies, such as the treatment of the 
collaborator of the information center, 64.6% receive a very unfavorable labor treatment, 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 
 
Hoy en día la Satisfacción Laboral toma una importancia esencial en el crecimiento de la 
humanidad. Evidentemente es indispensable enlazar las a la humanidad con la tecnología 
para obtener la eficacia, eficiencia y efectividad en las instituciones del siglo XXI. 
 
En la sociedad investigadora, hay un acuerdo de indicar que la satisfacción en el trabajo es 
la conducta que desarrolla el individuo en su labor y esto se evidencia en sus virtudes, 
sentimientos, energía y actitudes en concordancia a la realización del trabajo que ejerce. 
 
Si el individuo está contento con su trabajo, alegara de manera adecuada a sus exigencias, 
todo lo contrario, sucederá si está persona no está satisfecha ya que no será capaz de realizar 
la labor que se le encomiende de manera eficiente y de calidad. Asimismo, la no satisfacción 
laboral se denota en el colaborador. La tendencia de estudiar la satisfacción de los 
colaboradores en los que ellos se desempeñan, se ubica en el contexto de la Personalidad 
Organizacional como una disciplina investigadora. 
 
El Clima Laboral asume un protagonismo que predomina en la vida del hombre. La mayor 
parte de los individuos asumen la tercera parte de su día laborando, es decir la mitad de su 
vida. Por lo tanto, en el tiempo han surgido varios cambios, lo cual genera intranquilidad por 
ir sobresaliendo en el ambiente laboral de los individuos, para que se sientan los más 
contentos posibles, que son eficientes y se encuentren orgullosos al realizar su trabajo y se 
puedan adaptar con éxito. El Clima Laboral y la Satisfacción Laboral son el sostén, más 
relevantes que necesitan las instituciones que quieren lograr ser competitivas.  
 
Actualmente, se visualiza una tendencia de crecimiento entre los administradores y los 
empleados por lograr un buen ambiente en el trabajo. Es ahí la exigencia de investigar lo que 
pasa en el interior de las organizaciones, en relación al ambiente y la Satisfacción Laboral. 
Varios estudios demuestran que la Satisfacción Laboral y el Clima Organizacional 
establecen una mejora no solamente dentro del ambiente del trabajo, sino también en el 
ámbito de la familia y de la sociedad.  
 
La presente investigación se estructura con los siguientes capítulos: 
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El capítulo I, se resuelve introducción, realidad problemática, trabajos previos, así también 
las teorías relacionadas al tema. En este capítulo también se enuncia la problemática 
investigación, hipótesis, objetivo general y objetivos específicos. 
 
El capítulo II, muestra el tipo y diseño de investigación, así como la población y muestra, 
técnicas e instrumentos de recolección de datos, y por último los criterios éticos y rigor 
científico. 
 
En el Capítulo III, evidenciamos los resultados de la presente investigación en tablas y 
figuras, así como también la discusión de los resultados. 
 
El capítulo IV, se evidencia las conclusiones y recomendaciones de la presente 
investigación. 
 
1.1. Realidad Problemática. 
 
 
Actualmente, el clima laboral está tomando relevancia en las organizaciones, ya que se 
está empezando a considerar como un factor trascendental en el éxito que pueda tener 
una organización, debido a que esté afecta significativamente la eficiencia en el 
desempeño de los trabajadores.  
El clima laboral puede ser un nexo e impedimento para un positivo desempeño en la 
institución y quizás ser un elemento de distinción y dominio en las actitudes de sus 
integrantes, es así la esencia de conocer el nivel del clima laboral que examinan los 
colaboradores del Centro de Información (Biblioteca) de la Universidad Señor de Sipán 
y su relación con la satisfacción laboral, ya que el clima laboral es la captación del 
trabajador con relación al espacio donde labora, en unión a la apariencia que se vincula 
como oportunidad de superación personal, ser supervisado, toma de la información, 








A Nivel Internacional 
 
Martínez (2015), indica que las personas para satisfacer sus necesidades económicas 
tienen que trabajar y también a la vez involucra en su desarrollo personal. Además, tiene 
influencias en ciertos componentes como, la presencia individual del trabajador en el 
cual tomamos como consideración sus actitudes, personalidad, percepciones, valores, 
aprendizaje y el estrés que pueda sentir el trabajador en la institución que pertenece; 
estos aspectos son motivo de evaluación, motivación, liderazgo y también en toma de 
decisiones. 
 
Ante lo mencionado por Martínez (2015), nos da a entender que toda persona trabaja 
para satisfacer sus necesidades personales y económicas, esto por consecuencia origina 
que uno de los pilares de estas exigencias es la Autorrealización y es aquí donde dicho 
pilar nos lleva a mencionar que en la mayor parte de las personas se consideran auto 
analíticas cuando dialogan de una estabilidad laboral, una casa propia, una movilidad 
para trasladarse, y el calor familiar junto con la salud (mental y física). 
 
Beltrán (2016), menciona lo siguiente: “Para el éxito de una organización se tiene que 
ser un gran líder en el trabajo y también en sus empleados”. La importancia de la 
satisfacción laboral retiene la capacidad de uno mismo, también mantiene un saludable 
clima organizacional, motiva a los colaboradores y logra comprometerlos. Para que esto 
suceda, se debe tener cuidado que la satisfacción laboral no es solo una conducta, al 
contrario, mantiene una actitud de las personas en relación a su trabajo en la institución. 
 
De la misma manera, entendemos que las conductas se entrelazan con el futuro 
comportamiento, aprendizaje, personalidad, motivación y la percepción, contribuyendo 
de manera poderosa en la determinación de los individuos. Es aquí donde la calidad en 
la institución se logra cuando inculcas en los trabajadores positivas virtudes frente a 







Nasanovsky, N. (2017), explica que el Clima Laboral se relaciona con la Satisfacción 
laboral, este problema se debe a la alta rotación de personal, y el nivel elevado de 
ausentismo o también las caídas de productividad, y esta causa suele ser de un mal clima 
laboral. Los empresarios y expertos recomiendan que no subestimen el impacto de la 
rentabilidad de las empresas ya que esto depende del usuario interno que es el eje 
importante para el éxito de una empresa. 
Asimismo, Nasanovsky (2017), explica que el clima laboral se denomina al estado de 
ánimo en los equipos de la empresa; esto conlleva a que el clima laboral es el más 
importante para el compromiso laboral, es decir involucra a una relación en la que el 
trabajador entrega todo su esfuerzo. A mayor responsabilidad en el trabajo, mejor 
resultado eficaz en los niveles de satisfacción laboral.  
 
A Nivel Nacional 
 
Pérez & Rivera (2015), mencionan que en el Perú nos encontramos en una 
globalización, ya que durante los últimos años se percibe el gran interés de las 
instituciones por centrar una observación única al capital humano que brindan sus 
servicios a las organizaciones. Radicalmente, esto permite que se adquiera conciencia 
que no solo es de remuneraciones que se les otorga a los colaboradores, sino que es de 
mucha importancia las necesidades que se tiene con cada uno de ellos y hacerlos 
participes en la toma de decisiones y esto permita crear coyunturas de superación para 
los colaboradores. Es así, que las investigaciones que se realizan del clima laboral y 
satisfacción laboral son muy importantes, ya que los trabajadores expresan sus 
respectivas opiniones en relación a cómo va funcionando la empresa y como ellos 
mismos sienten el servicio que brindan a la organización. 
 
Patiño (2017), indica que una empresa que tiene un líder que este en la línea de sus 
colaboradores estos la pasan mal. De la misma manera será la organización que se vea 
perjudicada y este por un bajo nivel de clima laboral y su personal se sienta insatisfecho. 
Es importante también señalar que el 30% de las utilidades de una empresa dependen 
únicamente de un adecuado clima laboral, el 70% es del compromiso del jefe y 
responsabilidad de las distintas áreas de la empresa. Esto no quiere decir que solo se le 
brinde seguridad y que estén alegres, sino que los trabajadores comprendan y de manera 
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clara lo que la empresa espera de ellos, si un colaborador tiene clara su finalidad y a 
donde se debe dirigir y así su rendimiento laboral será positivo. 
 
Así mismo Patiño (2017), menciona que el clima laboral es un aspecto importante para 
la empresa y esto se puede determinar cómo un grupo de circunstancias sociales y 
psicológicas que califican a la organización, y esta repercuta directamente en el 
desempeño de los trabajadores. También incorpora factores como la jerarquía de 
reconocimiento del colaborador con la institución, y la manera de como los grupos se 
integra y laboran. 
     
El clima laboral es el entorno tanto humano como material en el cual se realiza la labor 
de manera cotidiana. Un inadecuado marco afecta a la productividad y satisfacción de 
sus colaboradores. Una adecuada interacción entre quienes conforman la planilla de la 
empresa, se ve reflejada en las acciones y resultados de cada uno de los colaboradores 
de la empresa.  Así mismo si se le ofrece un lugar de trabajo favorable y estable reduce 
el alto índice de rotación del personal, el ausentismo y la impuntualidad, las renuncias 
por insatisfacción laboral. (Universo Laboral, 2017) 
 
A Nivel Local 
 
Los colaboradores contribuyen en el logro de la alta competitividad en las instituciones, 
logran pasar la mayor parte de su tiempo en las instituciones y de ellos depende que sea 
satisfactorio y estimulante, como también no estén satisfechos y desagradable, de esta 
manera, el vínculo entre institución - colaborador conforman la relación y cualquier 
variación que suceda en uno de ellos perjudicará habitablemente al otro (Robbins, 
2015). 
Es considerable destacar que la satisfacción laboral se vincula con las motivaciones y 
características de cada individuo. Así, elementos como el nivel de educación, el puesto, 
la antigüedad, la edad, los valores personales, coinciden de manera importante en 
explicar el alto nivel de satisfacción de cada persona (Alifa, 2015). 
La Universidad Señor de Sipán, es una institución privada que forma profesionales 
competitivos y para complementar esta formación cuenta con áreas de apoyo y una de 
ellas es el Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán que anteriormente 
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se llamaba Biblioteca, esta área de apoyo tiene servicios dirigidos a la comunidad 
universitaria. 
Los servicios que brinda el Centro de Información son realizados por  colaboradores 
que fueron asignados directamente y por los que ingresaron por concurso, estos 
colaboradores desempeñan sus funciones en diversas áreas del Centro de Información y 
para medir la satisfacción de los usuarios que son atendidos por estos colaboradores, se 
aplica una  encuesta semestral validada a los usuarios de los servicios que se brindan en 
el Centro de Información, en estas encuestas se visualiza deficiencias en los servicios a 
la vez se evidencia que en la comunicación entre los colaboradores administrativos 
existen ciertas barreras como el egoísmo y no existe compañerismo por ejemplo: todos 
los colaboradores saben que la atención a los usuarios internos (alumnos y docentes) es 
con carné de servicios y en una sala empiezan a atender con DNI y cuando estos usuarios 
van a otra sala y les solicitan su carné de servicios, los usuarios reclaman indicando que 
en la otra sala les han atendido  con su DNI por lo tanto los colaboradores de la sala 
primera hacen quedar mal a sus compañeros de trabajo de la otra sala, lo cual genera 
quejas de los usuarios manifestando que no todos los colaboradores realizan sus 
funciones como debe ser, por lo que se presenta ciertos inconvenientes al momento de 
ser atendidos. 
Así mismo  los sueldos que perciben  los colaboradores no son equitativos entre todos 
los que realizan las mismas funciones, porque unos ganan más y otros menos ejemplo: 
existen los colaboradores antiguos que solo a  algunos les subieron el sueldo, 
colaboradores antiguos intermedios que no les han nivelado el sueldo y colaboradores 
nuevos que ingresan con sueldos más altos que los colaboradores antiguos intermedios, 
lo cual ocasiona que los colaboradores no se desempeñen bien causando insatisfacción 
laboral. 
Por lo expuesto el problema de investigación surge al observar las características 
laborales de los colaboradores del Centro de Información de la Universidad Señor de 
Sipán, esto me motiva a realizar una investigación y plantearme la siguiente 
interrogante: ¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral de los 






1.2. Trabajos Previos. 
 
A Nivel Internacional 
 
Según Bueso, S. (2016), en su investigación “Clima organizacional y su relación con la 
satisfacción en el trabajo de los colaboradores de la empresa el Calán en la zona norte” 
para obtener el grado de Maestro en Talento Humano, su objetivo principal fue 
determinar la relación que existe entre las variables en estudio en los colaboradores de 
poderes medios y ayudantes de la empresa, el Calán en la zona norte, obtuvo como 
resultado la relación entre las variables en estudio, tuvo una correlación positiva, lo cual 
significa que ha buen clima en la empresa alto será la satisfacción laboral en los 
empleados; también se obtuvo como resultado que existe relación entre las dimensiones 
Liderazgo y Trabajo en equipo; Capacitaciones y Desarrollo profesional, lo que se 
concluye que no existe una diligencia adecuada de rendimientos por parte del área de 
talento humano. 
 
Según Zans, A. (2017), realizo una investigación titulada “Clima Organizacional e 
incidencia en el Desempeño Laboral de los colaboradores administrativos y docentes de  
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el periodo 
2016” para obtener el grado de Máster en Gerencia Empresarial en la Universidad 
Nacional Autónoma de Nicaragua, Managua, concluyo que el clima organizacional 
presente en la FAREM, es de forma positiva en gran medida, y también en las 
dimensiones de optimismo y entusiasmo, como apatía y distanciamiento en poca 
medida, por lo que hay que reflexionar de forma medio favorable y no favorable; con 
respecto a la relación entre las variables de estudio existe una relación de forma positiva, 
y por último se debe motivar a todos los colaboradores para obtener un buen clima 
organizacional y puedan lograr los niveles que se les exige. 
 
Según Cardona, K. (2016), en su investigación titulada “La Satisfacción Laboral y el 
Clima Organizacional en el CDI San José de la Ciudad de Manizales – Colombia”, para 
obtener el grado de especialista en Gerencia del Talento Humano en la Universidad de 
Manizales, en la cual concluyo: 
a) El Clima Organizacional está en un nivel muy satisfecho, siendo estas las variables 
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capacidad profesional y trabajo en equipo los de mayor nivel, y administración del 
talento humano y comunicación e integración, las de menor nivel. 
b) En la Satisfacción en el trabajo de los trabajadores del CDI San José de Manizales, 
puntúa en un nivel muy satisfactorio, siendo las condiciones del grupo social de 
trabajo la de mayor relevancia y positiva y la de menor relevancia son los estilos de 
vida individual. 
 
Según Belizán, N. (2015), en su tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en 
docentes pertenecientes al sector público y privado, obtuvo el título de Licenciada en 
Psicología, cuyo objetivo fue determinar la relación existente entre las variables de 
estudio, entre los resultados se determinó que existe relación entre las variables de 
estudio y se obtuvo diferentes significancias en dos dimensiones de esta última variable 
para el ámbito de trabajo, también se halló un nexo en las variables de grado de la 
organización, la remuneración y tiempo de trabajo. 
 
Palomino & Peña (2016), realizaron una investigación titulada “Relación entre clima 
organizacional y el Desempeño Laboral de los colaboradores de la institución 
distribuidora y papelería veneplast ltda” para la optar el grado de Licenciado en 
Administración, de la Universidad de Cartagena, en la cual obtuvieron los siguientes 
resultados:  
a) Se evidencia una relación directa entre las variables de estudio, esto quiere decir que 
a medida que las magnitudes del Clima Organizacional se presentan una mejor 
valoración en el Desempeño Laboral. 
b) Se encontró que la dimensión que mayor repercute en el Clima Organizacional fue 
la dimensión objetivos, esto nos indica que el desempeño cambia positivamente en 
un 66.3%, seguido de la motivación con un 53.9% y las relaciones interpersonales 
con un 52.6%. 
c) Las dimensiones del Desempeño Laboral fueron significativas, las dimensiones de 
mayores influencias fueron la motivación con un 90.4% y las competencias con un 






A Nivel Nacional 
 
Según Casana, M. (2015), en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en colaboradores de una institución Azucarera de Chiquitoy” para optar el grado 
de Licenciada en Psicología en la Universidad Privada Antenor Orrego, su objetivo 
principal fue encontrar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
los colaboradores de la institución azucarera de Chiquitoy, lo cual concluyo que los 
empleados de la empresa se manifiestan en un nivel regular del clima organizacional 
cuyos valores están en el rango de 44.8% a 51.7 %, mientras que en la variable 
satisfacción laboral se ubican en un nivel medio con un porcentaje del 38.5% y también 
se notó una correlación altamente significativa entre las dimensiones de las variables en 
estudio.  
 
Según Pérez, N & Rivera, P. (2015) en sus investigación “Relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013” para el grado de Magíster en 
Gestión Empresarial en la Universidad Nacional de la Amazonía Peruana, su objetivo 
principal fue encontrar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
en los colaboradores de dicha institución, se obtuvo como resultado que en los 
colaboradores de la institución se evidencia un nivel regular tanto para el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, con respecto a la dimensión involucramiento 
laboral se concluyó que los trabajadores asumen el compromiso de relacionarse en la 
labor que ejercen y superan los obstáculos que se les presente. 
 
Según Cabrera, L. (2018), en su investigación titulada “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en colaboradores de una Institución Pública Peruana” para optar el 
grado de Bachiller en Administración con Mención en Dirección de Empresas en la 
Universidad ESAN de Lima, su objetivo principal fue encontrar cómo es el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en los colaboradores de una Institución Pública 
Peruana, se obtuvo los siguientes resultados: 
a) El Clima en los empleados que laboran en la institución pública en estudio, tuvo un 
nivel “muy favorable”, esto explicaría que esta Institución Pública Peruana es lo que 
las personas quieren para trabajar. 
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b) Se pudo evidenciar que existe una relación muy positiva entre el indicador 
autorrealización del Clima Organizacional y el indicador logro de la satisfacción, 
también se evidencia un nexo entre la dimensión comunicación y el indicador 
responsabilidad. 
 
Según Vallejos, M. (2017), en su investigación titulada “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en la Microred de Salud San Martín de Porres – 2017”, para 
obtener el grado de Magister en Gestión de los Servicios de la Salud de la Universidad 
César Vallejo Filial Los Olivos, su objetivo principal fue encontrar la relación que existe 
entre las variables de estudio en la Microred de Salud San Martín de Porres en el año 
2017, concluyó que existe relación significativa entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral, siendo el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.701. 
 
Según Gutiérrez, G. & Payano, C. (2018), en su tesis “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en el personal profesional de Enfermería de la Clínica San Juan de 
Dios – Lima 2018” para optar el grado de Licenciado en Enfermería de la Universidad 
Norbert Wiener, obtuvieron los siguientes resultados: 
a) Se obtuvo una correlación entre las variables estudiadas con una prueba de Rho 
Spearman de (0.223). 
b) En lo que respecta al Clima Organizacional se obtuvo que el 17.8% percibe un 
saludable clima, el 44.4% debe de mejorar y el 33.8% percibieron que no era un 
Clima saludable. 
c) Para la Satisfacción Laboral el 53.6% de los trabajadores se sienten satisfechos, el 




A Nivel Local 
 
Según Valladares, K. (2018), realizo una investigación denominada “Motivación y su 
Relación en la Satisfacción Laboral de los colaboradores de Pacifico Seguro de 
Chiclayo, febrero 2017” para el grado de Licenciado en Administración en la 
Universidad Señor de Sipán, su objetivo principal fue determinar la relación que existe 
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entre las variables de estudio en los trabajadores de Pacifico Seguros de Chiclayo, sus 
conclusiones fueron: 
a) Se comprobó que existe relación directa de alto grado y altamente significativo 
entre las variables de estudio en los colaboradores, cumpliéndose el objetivo 
general. 
b) El análisis determinó que el 72.5% de los colaboradores están Insatisfechos con las 
Actividades Laborales que ejercen cotidianamente. 
c) Del diagnóstico realizado en la Motivación el 60% muestran un nivel bajo y el 30% 
un nivel medio o adecuado. 
 
Según García, A. (2018) en su tesis titulada “Satisfacción Laboral y su relación con el 
rendimiento Laboral en docentes a Tiempo Completo de una Universidad Privada de la 
Provincia de Chiclayo 2016” para optar el grado de Ingeniero Industrial en la 
Universidad Señor de Sipán, el objetivo principal fue hallar la relación entre las 
variables de estudio en los Docentes de dicha universidad, sus conclusiones fueron, que 
el 75% de los encuestados señalan una pobre Satisfacción Laboral y un 17.5% 
obtuvieron una momentánea Insatisfacción Laboral; esto nos indica que los encuestados 
no son participes en las políticas, beneficios, procesos, supervisión y distribución de 
tareas que brinda la universidad, en los indicadores muestra similares resultados, lo cual 
indica que se presente una propuesta en relación al rendimiento y satisfacción laboral.   
 
Según Ñique, R. (2018) realizo una investigación titulada “Relación entre clima laboral 
y la Satisfacción del Personal de la Institución Educativa ADEU Deportivo SAC. 
Chiclayo 2016” para optar el grado de Licenciado en Administración en la Universidad 
Señor de Sipán, su objetivo principal fue hallar la relación entre el Clima Laboral y la 
Satisfacción del personal de la I.E. ADEU Deportivo SAC., sus conclusiones fueron: 
a) Los trabajadores de la Institución Educativa el 12.5% detallan que el Clima Laboral 
es pésimo, el 50% que es regular y el 37.5% opinan que es bueno. 
b) Para la Satisfacción de Personal el 31.3% de los empleados se localizan satisfechos 
y el 68.7% de los colaboradores opinan que están insatisfechos. 
 
Según Amador, J. (2018), en su tesis titulada “El Clima Laboral y su influencia en el 
Desempeño del Personal Consorcio Gestiones viales del Norte – 2016” en la 
13 
 
Universidad Señor de Sipán, tuvo como objetivo principal encontrar la influencia que 
existe entre Clima Laboral y desempeño del personal de los empleados de dicho 
institución, se concluye que existe un mejor clima laboral esta influencia es de un 68.5% 
y se incrementaría el desempeño de los colaboradores del Consorcio Gestiones Viales 
del Norte. De la misma manera las dimensiones del Clima Laboral que influyen 
significativamente sobre el desempeño del personal son la Remuneración y 
Recompensa, también los indicadores del Clima Laboral que influyen en el desempeño 
laboral de los empleados son el Compromiso Organizacional y Trabajo en Equipo.  
 
Según Carrión, B. (2018), realizo una investigación titulada “Clima Organizacional y 
su relación con la Satisfacción Laboral en los empleados de la Municipalidad Distrital 
de Zaña, Región Lambayeque, año 2018, para obtener el grado de Maestro con Mención 
en Psicología Organizacional, el objetivo principal fue determinar la relación entre las 
variables de estudio en los colaboradores de dicha municipalidad, sus conclusiones 
fueron: 
a) No se evidencia una relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral 
de los colaboradores, esto indica que los colaboradores de una empresa pública no 
gozan de un apropiado clima organizacional y se evidencia que no están satisfechos 
laboralmente. 
b) En cuanto a las dimensiones de autorrealización y desarrollo personal existe una 
correlación negativa muy alta, esto indica que el ambiente laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zaña es desfavorable en cuanto a 
clima y a satisfacción. 
 
c) En relación al ambiente físico de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Zaña, se evidencia que cuentan con herramientas de tecnología para la realización 









1.3. Teorías Relacionadas al Tema. 
 
1.3.1. Clima laboral 
          Definición 
Según Litwin y Stringer, (1998), citado por Gan (2011), indica que el espacio 
donde se desempeña la persona cada día, la relación del jefe con sus superiores, y 
la relación de los trabajadores con la institución como también con los clientes y 
proveedores, todos estos elementos antes mencionados conforman el llamado 
Clima Organizacional, lo cual generar un lazo o un impedimento en el mejor 
cumplimiento de la institución en grupo o en individualidades personales 
encontrados en el interior o exterior de la misma, esto implica un comportamiento 
en la distinción e influencia de los que lo conforman. En conclusión, es la 
revelación individual de la "percepción" que los colaboradores y autoridades 
aprenden de la institución a la que integran y que es reciprocidad directa en el 
desempeño. 
 
1.3.1.1.Dimensiones del clima laboral 
 
Según (Palma, 2015), en su Manual Escala de Clima Laboral se estudian cinco 
dimensiones del clima laboral: 
  
a) Autorrealización: Es la estimación del empleado en cuanto a la probabilidad 
que el espacio laboral beneficie en el crecimiento individual y profesional 
aleatoriamente a las actividades y con proyección venidera.  
 
b) Involucramiento laboral: Implica identificar con las virtudes institucionales 
y el deber del logro y crecimiento de la Institución. 
 
c) Supervisión: Se aprecia la eficacia y valoración vigilante en el interior de la 
tarea del trabajo en cuanto a la unión del sostén y guía de las actividades que 
son piezas del desenvolvimiento del día a día. 
 
d) Comunicación: Percibe la rapidez, brillo, conexión y exactitud de cómo 
funciona la comunicación dentro de la organización como, por ejemplo, el 
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servicio al público de la misma. 
 
e) Condiciones laborales: es la consideración donde la empresa suministra 
factores materiales, económicos o psicosociales que son esenciales en el 
cumplir con las tareas que se encomiendan. 
 
Para Litwin y Stringer (1998), citado por Gan (2011), mencionan que existen 9 
dimensiones que darán a conocer el clima autentico en dicha institución: 
 
a) Estructura. Representa a los asociados de la institución que tienen la 
apreciación acerca del número de trámites, recursos, reglas y otras 
limitaciones que se observan en el crecimiento de su trabajo. La institución 
introduce la fuerza en la administración, en el espacio libre del trabajo, 
informal e inestructurado. (Litwin y Stringer, 1998). 
 
b) Responsabilidad (Empowerment). Es el sentir de los que forman la 
institución acerca de su soberanía para tomar decisiones que se relacionan 
con su trabajo. La inspección que acogen es en generalizar y no comprimido, 
es decir, el sentir de su jefe inmediato y no ser chequeado en su labor (Litwin 
y Stringer, 1998). 
 
c) Recompensa. Es la apreciación de los colaboradores acerca de los premios 
que reciben por el trabajo bien hecho. La empresa emplea más el premio 
que el castigo. (Litwin y Stringer, 1998). 
 
d) Desafío. Los miembros de la institución tienen el sentimiento en la 
incitación que se le aplican en la labor. Es la medida en que la institución 
impulsa la aceptación de retos evaluados a fin de obtener las metas 
propuestas. (Litwin y Stringer, 1998). 
 
e) Relaciones. Es lo que percibe los colaboradores de una institución de 
acuerdo al ambiente de trabajo que existe y de la relación que existe entre 




f) Cooperación. Se define como la ayuda que brindan los directivos hacia los 
trabajadores de la institución. Es el apoyo mutuo entre colaboradores y 
directivos. (Litwin y Stringer, 1998). 
g) Estándares. Son las normas que disponen las instituciones para los 
miembros de dicha institución, en un gran énfasis para la percepción de los 
mismos. (Litwin y Stringer, 1998). 
 
h) Conflictos. Son las discrepancias que existe en el intercambio de opiniones 
entre los miembros de una misma organización, y no tienen miedo en 
enfrentarlos y darles solución a los problemas que surjan. (Litwin y Stringer, 
1998). 
 
i) Identidad. Un trabajador se identifica con la organización de manera 
individual o grupal, es un elemento importante ya que comparte los mismos 
objetivos que se traza la institución. (Litwin y Stringer, 1998). 
 
1.3.1.2.Teorías que sustentan el clima laboral 
 
Teoría de Likert: 
La teoría de clima Laboral de Likert, R. citado por (Brunet, 2011) manifiesta la 
actitud que toma los subordinados frente a la conducta administrativa y los 
requisitos institucionales que los miembros reciben, por lo tanto, se concluye que 
la percepción se determina por la reacción del individuo. 
Likert señala 3 tipos de variables que dan definición a las particularidades propias 
de una institución y que interfieren en la captación de la persona de acuerdo al 
clima. Tenemos a continuación: 
a) Variables Causales: llamada también variables autosuficientes, son las que 
señalan e indican la orientación de la institución en cuanto a la obtención de 
resultados y evolución. 
b) Variables Intermedias: Evalúa el estado de la institución internamente, en la 
cual refleja apariencias como: la toma de decisiones, comunicación, 
motivación y rendimiento. Estas variables registran los procesos de la 
organización y son de vital importancia. 
c) Variables Finales: Son el resultado de las Variables Causales y las 
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Intermedias las cuales se mencionaron anteriormente, se orienta a obtener 
resultados en la institución como es la ganancia, pérdida y productividad. 
 
Teoría de Litwin y Stringer 
(Litwin & Stringer, 1998), citado por (Da Silva, 2014), señalan que el 
rendimiento se relaciona con las conductas que se asocian a lo que investigó 
David McClelland. 
 
David McClelland planteo un tipo de motivación, en la que se divide en tres 
categorías: el logro, poder y la afiliación. McClelland en su investigación cree 
que el logro se distingue como un motivo humano ante los demás. 
McClelland menciona que los individuos con un logro alto, se enfrentan a 
difíciles metas, y ellos tienen el conocimiento de alcanzar este logro. La 
retroalimentación es muy importante para las personas ya que de esta manera 
ven si lo que están realizando está bien, para un logro personal de ellos, y no lo 
toman como un reconocimiento. McClelland indica ya que estas personas son 
importantes para la institución, pero no son eficaces para otros.  
En síntesis, Litwin y Stringer se basaron en la estructura motivacional de David 
McClelland como un punto de quiebre para hallar como analizaban la conducta 
de la institución. Es por ello, que emerge el modelo de Litwin y Stringer para la 
investigación del clima organizacional. 
 
Teoría “X” y Teoría “Y” de Mc. Gregor: 
En la Teoría “X”, sobresale la tradición de que el ser humano es perezoso por 
naturaleza, no tiene ambición y la responsabilidad es evadida. Es importante que 
tenga una constante supervisión, ya que es el problema principal de que los 
colaboradores tomen una actitud defensiva y dañen la supervisión. 
La teoría “Y” indica que el trabajo es una actividad humana por naturaleza. 
Según la teoría “Y”, indica que el administrador tiene una principal tarea la cual 
consiste en establecer un clima favorable, tener seguridad en uno mismo y 





1.3.1.3.Instrumentos para medir el clima laboral 
 
(Vidal, 2004). Observamos varios instrumentos con los que podemos evaluar el 
clima en una institución. Son pocos por lo general para una u otra institución, y 
no son difíciles de obtenerlos. Algunos están bien elaborados, que son diseñados 
para instituciones privatizadas, y estos no son fáciles de obtenerlos. Pero forman 
parte de un mismo origen. 
En base a estudiar el clima, en la cual se ha poseido contacto, se relacionan en 
teorías de dos reconocidos autores de la organización: Rensis Likert y George 
Litwin. Rensis Likert, que después de varios estudios, propusieron un método de 
misión informativa, igual lo denominaron Sistema IV. 
  
Por otro lado, George Litwin, inculcado por la teoría de motivación de David 
McClelland, plantearon un cuestionario el cual mide la apreciación del clima 
organizacional en lo que respecta al liderazgo de la institución y de las 
particularidades propias. Litwin, consecutivamente, al lado del Dr. Stringer, 
propusieron un instrumento para medir el clima, el cual es adecuado en la 
actualidad en muchas instituciones. 
 
1.3.2. Satisfacción laboral 
 
Definición 
Palma (2015), “Satisfacción Laboral es la virtud del colaborador en relación a su 
trabajo y en relación a su crecimiento individual. Beneficios laborales y 
remunerativos que recibe, políticas administrativas, relaciones con otros 
integrantes de la institución y relaciones con la autoridad, condiciones física y 
materiales que faciliten la tarea y desempeño de tareas”. 
 
1.3.2.1.Factores de satisfacción laboral 
 
Según (Palma, 2015) existen siete factores: 
  
a) Condiciones físicas o materiales: Son la infraestructura o componentes de 
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materiales donde los trabajadores desempeñan sus labores. 
  
b) Beneficios laborales o remunerativos: Los colaboradores se sentirán 
satisfechos cuando reciben un incentivo monetario por la tarea adicional 
realizada. 
c) Políticas administrativas: Es el valor de conformidad de los trabajadores con 
las reglas que rigen su trabajo. 
 
d) Relaciones sociales: Grado de satisfacción que existe en referencia a la 
relación entre trabajadores. 
  
e) Desarrollo personal: Esto es la oportunidad que se le da a un trabajador de 
poder auto realizarse. 
  
f) Desempeño de tareas. Grado de satisfacción de los empleados con el 
desarrollo de sus tareas diarias. 
  
g) Relaciones con la autoridad: Es cómo valora el trabajador su relación con su 
jefe. 
 
1.3.2.2.Teorías de la satisfacción laboral 
 
Teoría de la Discrepancia. 
(Locke, 1984), considera que la satisfacción laboral se conecta con las virtudes 
laborales con cuales se consideran importantes por medio del trabajo propio, 
estas virtudes van relacionadas con las necesidades; esto indica que la 
satisfacción proviene de la evaluación que se le aplica al colaborador para 
contrastar la percepción que tiene al momento que se le ofrece diferentes aspectos 
lo cual implica la consecuencia de las mismas. 
Los aspectos de trabajo que le asignamos son componentes que hallan los 
criterios de la satisfacción, esto conlleva a que la insatisfacción se origine por: 




 La magnitud de la importancia personal o el valor que se le aplica en el 
trabajo en cada faceta y que sea contrastada por la experiencia. 
 
 
Teoría del Ajuste en el trabajo. 
Esta indica que la destreza de un individuo (entendimiento, hábito, virtudes y 
conducta) aumenta con los requerimientos en función de la institución, y esto 
provoque el buen trabajo que se realizara, por consecuencia, debe ser captado de 
forma satisfactoria por el colaborador (Dawes, 1994). De tal forma, mientras se 
unan los esfuerzos (premios) de la institución con valores que sean de 
satisfacción de la persona en relación de su trabajo (logro, confort, estatus, 
altruismo, seguridad y autonomía), la persona percibirá el trabajo que realiza con 
más satisfacción. Esta satisfacción o insatisfacción será visto por la persona de 
una manera de que pertenezca en su puesto de trabajo, para así lograr los 
reconocimientos que espera y tener éxito. 
 
Teoría de la discrepancia. 
Sostiene que el individuo valora su trabajo de forma placentera y así logre y 
facilite sus virtudes laborales. Asimismo, la no satisfacción laboral es la emoción 
no placentera, la cual resulta de manera frustrante y bloqueo de las virtudes 
laborales (Locke, 1968). La satisfacción e insatisfacción laboral se procede a la 
calificación que se le aplica al colaborador para contrarrestar sus virtudes que 
ellos pueden ofrecer en el trabajo. En tal sentido, los valores se definen como el 
carácter que tiene la persona. La destreza de satisfacción o la no satisfacción 
laboral es la conclusión de una cordura dual: el volumen de la discordancia y el 
valor que asume para la persona. 
 
Teoría de la satisfacción por facetas. 
Manifiesta que la satisfacción laboral es el resultado de la magnitud de diferencia 
entre lo que la persona imagina que debe tener y lo que tiene en realidad, en 
concordancia con el aspecto y la aprobación que tiene para el individuo (Lawler, 
1973). Debe recibir una porción (QDR) de la que resulta de: (a) la apreciación de 
las ayudas individuales para el trabajo, (b) la apreciación de la cooperación y de 
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las conclusiones de los colegas, y (c) las características que se percibe en el 
trabajo. La apreciación la cual obtiene (QER) proviene de: (a) la apreciación de 
lo que concluyen los demás, y (b) los logros que recibe el individuo con 
efectividad. Al equipararse, pueden suceder tres momentos: (a) QDR es igual a 
QER, entonces hay satisfacción; (b) QDR es mayor a QER, entonces no existe 
satisfacción; y (c) QDR es menor a QER, entonces existe sentimiento de culpa e 
inequidad. 
  
Teoría de los eventos situacionales. 
Manifiesta que la satisfacción laboral se halla por elementos los cuales son 
llamados características situacionales y eventos situacionales (Quarstein, 
McAffe, & Glassman, 1992). Las características situacionales son la presencia 
laboral que el individuo tiende a calificar antes de tomar el cargo laboral. Estos 
eventos no han sido evaluados con anterioridad por el colaborador, esto ocurre 
cuando el colaborador ocupa su puesto. Estos pueden de forma afirmativa o 
negativa. 
 
1.3.2.3.Instrumentos para medir la satisfacción laboral 
 
Existen múltiples cuestionarios para la medición de la satisfacción laboral pero 
más nos centraremos en la encuesta de Satisfacción Laboral SL-SPC que se 
utiliza en Perú. 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). El instrumento de Satisfacción de 
Minnesota (MSQ) (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967) dicho instrumento 
mide la satisfacción del colaborador con su empleo y sus argumentos se basan en 
la teoría del ajuste. Esta escala se muestra en dos documentos: una extensa de 
100 ítems y otra recortada de 20. 
 
Job Descriptive Index (JDI). Dicho instrumento contiene 90 ítems y mide la 
satisfacción laboral en relación a cinco distintas facetas del lugar laboral: (a) 
trabajo, (b) pago, (c) promociones, (d) supervisión, y (e) compañeros de trabajo. 
La calificación de estas es importante como posibles predictores de una rotación 
de personal o despidos (Smith, Kendall, & Hulin, 1969). 
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Cuestionario de Satisfacción Laboral de Chiang. Se basa en lo ejecutado por 
Melia & Peiró. Se emplea para lograr la satisfacción laboral en conjuntos de 
labores en organizaciones públicas, con un total de 39 ítems. La encuesta detalla 
a la satisfacción laboral con seis factores: (a) satisfacción con el trabajo en 
general, (b) con el ambiente físico de trabajo, (c) con la forma en que se realiza 
el trabajo, (d) con las oportunidades de desarrollo, (e) con la relación 
subordinado-supervisor, y (f) con la remuneración (Chiang, 2008). 
Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC. La escala SL-SPC (Palma, 2015) evalúa 
la actitud que se tiene frente a la ocupación, mide cuán bueno o malo le resulta 
al colaborador su labor. Esta encuesta se centra en lo motivar, además de las 
teorías vinculadas a la discrepancia y dinámica. 
 
1.3.3. Definición de Términos 
 
Clima. Las investigaciones de clima, se basan en preguntas, que tratan de 
especificar momentos específicos en la institución. La mayor parte reflexionan 
en que el progreso consiste en aumentar el contexto en un enfoque básico. 
 
Cultura. Los autores de la cultura intentaron analizar las virtudes y las hipótesis 
que fundamentan los integrantes de forma individual de las instituciones, agregan 
al procedimiento de la sociedad del que forman parte y el fin que tiene la 
funcionalidad de la institución. 
 
Clima organizacional. El clima es la reacción del individuo ante cualquier 
situación. Es así que existe un clima de buena satisfacción, vitalidad o colaborar. 
 
Cultura organizacional. La cultura organizacional o espacio institucional, como 
se desee hablar, es un grupo de existencias, admiración, virtudes u normas que 







Motivación. Es lo que los colaboradores muestran al realizar su labor. Cuando 
ostentamos mayor motivación, crece el clima y se generan vínculos satisfactorios 
de animación, interés, cooperación. 
 
Reconocimiento. La mayor parte de las personas buscan ser reconocidos por su 
labor; en si pasan la mayoría de su vida en encontrarlo. La peor consecuencia de 
insatisfacción que no valorizan al colaborador. 
 
Seguridad en el Empleo. Es la satisfacción en donde el colaborador realiza su 
labor también es el nivel de sentimiento en el grupo de la institución, de su 
actuación, de sus convicciones en que puede laborar al lado de la dirección en 
lograr los objetivos trazados. 
 
1.4. Formulación del Problema. 
 
¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores 
del Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán - Chiclayo, año 2019? 
 
1.5.Justificación e Importancia del estudio. 
 
La justificación teórica de la presente investigación es relevante porque se brindará 
información valiosa en forma científica a fin de que las autoridades competentes tomen 
en cuenta y puedan corregir las diferencias; por lo cual se ha tomado en cuenta la teoría 
del clima laboral de Likert citado por (Brunet L., 2011) indica que la conducta que 
asume los subordinados depende exclusivamente de la conducta de los administrativos 
y de los requisitos institucionales que los mismos observan, por lo general, se manifiesta 
que la resistencia estará calculada por la apreciación. 
La importancia del presente trabajo radica en que se va a calcular el nivel de satisfacción 
de los colaboradores del Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán, 
teniendo en cuenta condiciones laborales con que desarrollan sus funciones 
administrativas y me va a permitir saber la situación actual del clima laboral, las 
relaciones en la institución, futuras expectativas, percepciones de los colaboradores 
sobre la empresa, funcionamiento y estructura. Por otro lado, tiene como finalidad 
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brindar herramientas para una mejora interna que sumen al fortalecimiento institucional 
en privilegio a la productividad de la institución es decir un eficiente servicio y clima 
laboral en el Centro de Información por parte de todos sus colaboradores. 
 
1.6. Hipótesis.  
 
Si existe un clima laboral, entonces existirá una relación con la satisfacción laboral en 
los colaboradores del Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán - 




1.7.1. Objetivo General. 
Determinar la relación que existe entre el clima laboral y la satisfacción laboral 
de los colaboradores del Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán 
- 2019. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos. 
 Conocer el nivel del clima laboral de los colaboradores del Centro de 
Información de la Universidad Señor de Sipán. 
 Diagnosticar la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 

















































CAPITULO II: MATERIAL Y MÉTODO 
 
2.1. Tipo y Diseño de Investigación. 
 
2.1.1. Tipo de Investigación.  
La presente es una investigación de tipo descriptivo, debido a que, da cuenta de 
conocimientos propios de un título específico, a partir del fenómeno analizado; 
correlacional, porque existe una relación entre las variables que depende de una 
para el crecimiento del tema de la otra. También es Cuantitativa, ya que 
privilegia la cuantificación de los fenómenos estudiados y la no interacción 
investigadora – investigado (Hernández, 2018)  
 
2.1.2. Diseño de Investigación. 
 
Es un diseño no experimental, transversal y correlacional.  
Es no experimental, porque se realiza sin utilizar las variables a estudiar, se mira 
las situaciones tal como se dan en su contexto.  
Es transversal porque la recolección de los datos se ejecuta en un determinado 
momento. 
Es correlacional porque asocia la información recogida entre las variables dentro 
de un contexto determinado. 
Dicha investigación se basa en un diseño transversal – correlacional, en el cual 
se utilizó la correlación de Spearman para determinar la relación de las variables 
de estudio; el diseño es el siguiente:  
 
                                                                       V1 
                                                   C                               r   
                                                                       V2  
Leyenda: 
C: Colaboradores del Centro de Información  
V1: Clima Laboral  








La población se conformó por 13 colaboradores del Centro de Información de la 
Universidad Señor de Sipán. 
Al ser una población chica, se empleó el muestreo tipo censal donde la población 
es la muestra. 
 
2.2.2. Muestra. 
Según (López, 1999) citado por (Díaz, 2013), define el muestreo como “aquella 
porción que representa a toda la población, es decir, la muestra es toda la 
población a investigar”. 
Es decir, no existe muestra en la presente investigación porque se tomó toda la 
población. 
 
2.3. Variables, Operacionalización. 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 







7, 10, 26, 27, 
32. 
Escala de clima 









Compromiso con la 
organización. 
2, 17, 22, 37. 
Toma decisiones. 15, 12, 11. 
Cooperación 
laboral. 
5, 20, 44. 
Supervisión 
Jefe. 




28, 29, 13, 41. 
Reconocimiento. 16 
Comunicación 











Información clara. 23, 40, 42, 49 
Condiciones 
Laborales 
Planes de trabajo. 8, 48, 43, 33. 
Capacitación. 18, 25. 
Recursos físicos.  30, 45. 
Remuneración. 35, 50. 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 











laboral SL - SPC 
Cuestionario de 
preguntas 







7, 14, 22. 
Políticas 
administrativas 
Trato. 8, 15. 

















5, 11, 19, 26, 
30, 35. 





Relación con el 
jefe. 







2.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 
MÉTODOS: En esta investigación se utilizó el método inductivo- deductivo porque 
vamos de lo particular a lo general y de lo general a lo particular para contemplar cómo 
se vinculan las variables supuestamente ajenas entre sí. 
 
TÉCNICAS: La técnica que se utilizo es la encuesta que tuvo como propósito recolectar 
información directa de un grupo de personas. 
 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN 
El cuestionario: instrumento para saber el clima y satisfacción laboral. 
Los cuestionarios que se han utilizado son dos: la encuesta tipo escala de Likert con 50 




Nombre del instrumento: Escala Clima Laboral CL-SPC 
Autor(es): Sonia Palma Carrillo  
Administración: Individual / Colectiva 
Duración: 15 a 30 minutos aproximadamente  
Sujetos de aplicación: Trabajadores con dependencia laboral (Centro de Información 
de la Universidad Señor de Sipán) 




Se ejecutó el retiro de los ítems correspondientes; después se realizó el análisis 
exploratorio y giratorio con el método de Varimax, hallamos las correlaciones buenas y 









Se realizó una afinación final de la encuesta CL-SPC, los datos que se obtuvieron de la 
muestra total, se realizaron con el programa SPSS, y con los métodos Alfa de Cronbach 
y Split Half de Guttman se analizó la fiabilidad, mostrando correlaciones de 97 y 90 
correspondientes; lo que faculta referir una mayor igualdad dentro de los datos y así 
concluir que la encuesta es fiable. 
 
Instrumento 2 
Nombre del instrumento: Encuesta de Satisfacción Laboral SL-SPCC 
Autor(es): Sonia Palma Carrillo  
Administración: Individual / Colectiva 
Duración: 20 minutos aproximadamente  
Sujetos de aplicación: Colaboradores con dependencia laboral (Centro de Información 
de la Universidad Señor de Sipán) 




Se analizó la validez de constructor y la validez de la escala de Satisfacción Laboral de 
Minnesota en una Sub muestra de 300 trabajadores. La validez que se estimo es de 0.05. 
La validez de la Escala SL-SPC para la empresa Sedalib, se tuvo a través del análisis de 
correlación ítems test, utilizando para ello el estadístico de correlación de Pearson.  
Donde se obtuvo que los 50 ítems del instrumento aplicado eran válidos, es decir que 




La fiabilidad de la encuesta SL-SPS se tuvo a través del factor de las medias (método 
Split Half de Gttman) que se basa en calcular el coeficiente de correlación de Pearson 
entre dos medias de cada factor, en el cual se tuvo un coeficiente de 0.8279, para después 
mejorar con la fórmula de Sperman Brown donde se tiene un coeficiente de 0.9058 lo 
cual resulto fiable el cuestionario. 
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2.5. Procedimientos de análisis de datos. 
 
Se utilizó la encuesta con el instrumento del cuestionario al universo de los 
colaboradores que se encuentran laborando en el Centro de Información de la 
Universidad Señor de Sipán, durante el día programado para el levantamiento de la 
información en una sola vez. 
La encuesta fue anónima y confidencial, en tal sentido se tomó las medidas pertinentes 
para garantizarlo y para ello se hizo entrega a cada colaborador, los cuestionarios al 
inicio de sus labores, luego se recogió en un tiempo prudencial. 
Una vez recolectado los datos, se hizo una clasificación y ordenamiento adecuado. Para 
ello se utilizó el programa Excel y el paquete estadístico SPSS 22 (Statistical Package 
for the Social Sciences), en los que se tabularon los datos para obtener los resultados de 
fiabilidad de los cuestionarios utilizados, aplicando la estadística descriptiva (tablas y 
gráficos), así como el coeficiente de correlación de Spearman. 
 
2.6. Criterios Éticos. 
 
En esta tesis se resguarda la anonimidad de cada uno de las personas de estudio y 
consideraremos las éticas correspondientes, tales como confidencialidad, 
consentimiento informado, libre participación y anonimato de la información. 
 Confidencialidad: La información que se obtuvo no se expandirá en ningún 
momento; protegiéndose el anonimato de los individuos que participan como 
informantes de la investigación. 
 Consentimiento informado: El fin del consentimiento informado es la autorización 
al Centro de Información para la realización de la investigación y obtener la 
colaboración de forma libre. 
 Libre participación: Se refiere a la colaboración sin presión alguna de los 
colaboradores del centro de información de la Universidad Señor de Sipán, pero si 
explicándoles la consideración del estudio. 
 Anonimidad: Se tuvo en cuenta desde el comienzo tesis. 
 Confiabilidad de la información externa (Bibliografía). 
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 Respeto al lugar donde se realizaron las investigaciones: Se obtuvo los permisos 
correspondientes para ingresar al lugar por parte de las personas autorizadas, así 
mismo se cumplió con las reglas y normas establecidas por la empresa. 
 Veracidad, es decir la recolección de la información, el análisis y los resultados son 
verdaderos, así como no desviar las conclusiones de acuerdo al financiamiento de 
la investigación. 
 Derecho de autor: se respeta la autoría de otros autores, ya sean teóricos o prácticos 
(patentes) No plagio, falsificación de otros trabajos,  
 Veracidad en el registro de la información: Los datos registrados no son 
falsificados. 
 
2.7. Criterios de Rigor Científico. 
 
 Credibilidad: El objetivo fue recolectar datos que sean positivos y los resultados 
sean lo más veraz posible, para ello se utilizó el análisis documental y las entrevistas 
con los individuos participantes, y de esta manera se accedió a la información y así 
sean conocidos de manera positiva y se llegó a la opinión de ellos. 
 Validez externa: Para obtener la validez externa de la empresa se realizó un 
muestreo teórico, se recogió abundante información y se hizo un análisis detallado 
de la misma. 
 Neutralidad: La información que se obtuvo en la presente investigación no será 

















































CAPÍTULO III: RESULTADOS. 
 
3.1. Resultados en Tablas y Figuras. 
 
Para definir los resultados, se ha utilizado el programa SPSS versión 22, donde se procesó 
la información de las variables de satisfacción Laboral y Clima Laboral, también se utilizó 
el programa Excel, tablas y gráficos estadísticas los cuales fueron puntualizados tal como se 
muestran a continuación por objetivos: 
 
Tabla 1 
Relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 
Información de la Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
 Satisfacción Laboral 
N 
Correlación Rho de Spearman Sig. 
Clima Laboral 0,687** 0.009 13 
 
Fuente: SL- SPC y CL- SPC cuestionarios aplicado a los colaboradores del Centro de Información 
2019. 
  
INTERPRETACIÓN: Según la Tabla 1, existe una relación positiva considerable entre el 
Clima Laboral y la Satisfacción Laboral de los colaboradores del Centro de Información de 
la Universidad Señor de Sipán, ya que la asociación resultó ser positiva con una Correlación 













Nivel del Clima Laboral de los colaboradores del Centro de Información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
 Nivel de Clima Laboral N % 
Bajo 4 30.8 
Medio 5 38.4 
Alto 4 30.8 
TOTAL 13 100 
 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
INTERPRETACIÓN: Se observa en la tabla 2 que el clima laboral en el área del Centro de 
Información, se encuentra en un nivel medio con un 38.4%, esto quiere decir que los colaboradores 
no se sienten del todo cómodos en el ambienten donde laboran y esto hace que no se tenga un clima 
laboral alto en el área. 
 
Tabla 3 
Nivel de la Satisfacción Laboral de los colaboradores del Centro de Información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
 Nivel de Satisfacción 
Laboral 
N % 
Bajo 4 30.8 
Medio 5 38.4 
Alto 4 30.8 
TOTAL 13 100 
 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
INTERPRETACIÓN: En la tabla 3, nos indica que la satisfacción laboral de los 
colaboradores en el área del Centro de Información, está en un nivel medio con un 38.4%, 
esto indica que los trabajadores no se sienten del todo satisfechos con la labor que realizan 
en el área. 
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Clima laboral según las dimensiones: 
Tabla 4 
Actividades y organización del desarrollo de los colaboradores del centro de información 
de la Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
  N % 
Muy desfavorable 0 0 
Desfavorable 10 7.7 
Medianamente favorable 32 24.6 
Favorable 59 45.4 
Muy favorable 29 22.3 
TOTAL 130 100 
 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
Actividades y organización del desarrollo de los colaboradores del centro de 
información de la Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 1. El gráfico nos muestra que el 45.4% de los colaboradores del centro de 
información encuestados cumplen con sus objetivos de manera favorable de acuerdo a sus 
actividades que desarrollan, mientras que el 7.7% no cumplen de manera favorable con sus 
tareas que se proponen en sus labores. 




Involucramiento laboral de los colaboradores del centro de información    de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
   N % 
Muy desfavorable 0 0 
Desfavorable 12 9.2 
Medianamente favorable 30 23.1 
Favorable 52 40 
Muy favorable 36 27.7 
TOTAL 130 100 
 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
Involucramiento laboral de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 2. Los colaboradores del centro de información de la USS asumen responsabilidades 
de decisiones, solo el 40% lo hace de manera favorable al tomar dichas decisiones, el 9.2% 
toman decisiones de manera desfavorable y no se sienten comprometidos con dichas 
responsabilidades. 





Supervisión laboral de los colaboradores del centro de información de la Universidad Señor 
de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 0 0 
Desfavorable 7 5.4 
Medianamente favorable 21 16.2 
Favorable 63 48.5 
Muy favorable 39 30 
TOTAL 130 100 
  
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
Supervisión laboral de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 3. Observamos en el gráfico que el 48.5% de los colaboradores encuestados afrontan 
de manera favorable los obstáculos que se les presentan, y sus jefes expresan un 
reconocimiento a sus logros. 





Comunicación y relación laboral de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 2 1.5 
Desfavorable 9 6.9 
Medianamente favorable 21 16.2 
Favorable 62 47.7 
Muy favorable 36 27.7 
TOTAL 130 100 
 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
Comunicación y relación laboral de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 4. La comunicación y relación laboral que existe entre los colaboradores es de 
manera favorable con un 47.7% y los objetivos están claramente definidos con dicha 
relación, mientras que el 1.5% la relación es de manera desfavorable y no existe una exacta 
definición y visión y misión de la empresa. 




Condiciones laborales de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 4 3.1 
Desfavorable 10 7.7 
Medianamente favorable 37 28.5 
Favorable 50 38.5 
Muy favorable 29 22.3 
TOTAL 130 100 
 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
Condiciones laborales de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 5. El gráfico muestra que las condiciones laborales de los colaboradores del centro 
de información son favorables con un 38.5%, ya que el trabajo que realizan es en función a 
los métodos y planes establecidos por el área. 
Fuente: CL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
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Satisfacción laboral según las dimensiones. 
Tabla 9 
Condiciones Físicas y comodidad de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 12 18.5 
Desfavorable 4 6.2 
Medianamente favorable 5 7.7 
Favorable 29 44.6 
Muy favorable 15 23.1 
TOTAL 65 100 
 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019.  
 
Condiciones Físicas y comodidad de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 6: El 44.6% de los colaboradores encuestados del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán, sienten que el ambiente donde laboran es muy favorable, 
mientras que el 6.2% de los colaboradores no se sienten bien en el ambiente que laboran. 




Beneficios laborales y remunerativos de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 7 13.5 
Desfavorable 6 11.5 
Medianamente favorable 30 57.7 
Favorable 8 15.4 
Muy favorable 1 1.9 
TOTAL 52 100 
 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
Beneficios laborales y remunerativos de los colaboradores del centro de información 
de la Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2017. 
 
Figura 7. En los beneficios laborales y remuneraciones que brinda la Universidad Señor de 
Sipán, el 57.7% de los colaboradores encuestados sus remuneraciones son medianamente 
favorable, solo el 1.9% se sienten muy favorables con lo que perciben. 




Políticas administrativas de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 42 64.6 
Desfavorable 8 12.3 
Medianamente favorable 8 12.3 
Favorable 4 6.2 
Muy favorable 3 4.6 
TOTAL 65 100 
 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
 
Políticas administrativas de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 8. Analizando el gráfico, se obtuvo que el 64.6% de los colaboradores encuestados 
del centro de información de la Universidad Señor de Sipán el trato que reciben en la empresa 
es muy desfavorable y se sienten incómodo con su horario de trabajo, solo el 4.6% se sienten 
muy a gusto en sus ambientes donde laboran. 




Relaciones sociales de los colaboradores del centro de información de la Universidad Señor 
de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
   N % 
Muy desfavorable 10 19.2 
Desfavorable 3 5.8 
Medianamente favorable 10 19.2 
Favorable 18 34.6 
Muy favorable 11 21.2 
TOTAL 52 100 
 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019.  
 
Relaciones sociales de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 9. Con respecto a las relaciones sociales de los colaboradores de la Universidad 
Señor de Sipán en el área del centro de información, el 34.6% se relacionan de manera 
favorable con sus compañeros de trabajo, y el 5.8% de los colaboradores la relación con sus 
compañeros de trabajo es de manera desfavorable. 




Desarrollo personal de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 0 0 
Desfavorable 3 3.8 
Medianamente favorable 10 12.8 
Favorable 40 51.3 
Muy favorable 25 32.1 
TOTAL 78 100 
  
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019.   
 
Desarrollo personal de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 10. Observando el gráfico los colaboradores del centro de información de la USS, el 
51.3% sienten que su trabajo les permite desarrollarse personalmente de manera favorable y 
se sienten a gusto con los resultados que obtienen, mientras que el 3.8% no sobresalen de 
manera favorable con la labor que desempeñan. 




Desempeño de tareas de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 22 28.2 
Desfavorable 3 3.8 
Medianamente favorable 7 9 
Favorable 23 29.5 
Muy favorable 23 29.5 
TOTAL 78 100 
 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019.  
 
Desempeño de tareas de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 11. Los colaboradores del centro de información de la USS, su desempeño en las 
tareas que realizan en su centro de labores es de manera muy favorable con un 29.5%, 
mientras que un 3.8% su desempeño es desfavorable en las tareas laborales que realizan. 




Relación con la autoridad de los colaboradores del centro de información de la Universidad 
Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
  N % 
Muy desfavorable 10 12.8 
Desfavorable 2 2.6 
Medianamente favorable 4 5.1 
Favorable 30 38.5 
Muy favorable 32 41 
TOTAL 78 100 
 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019.  
 
Relación con la autoridad de los colaboradores del centro de información de la 
Universidad Señor de Sipán – Chiclayo, año 2019. 
 
Figura 12. El 41% de los colaboradores del centro de información de la USS tienen una 
relación muy favorable con las autoridades de dicha entidad y con sus jefes de áreas, mientras 
que un 2.6% la relación con sus autoridades es muy desfavorable. 
Fuente: SL- SPC cuestionario aplicado a los colaboradores del Centro de Información 2019. 
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3.2. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 
El objetivo principal fue determinar la relación entre Clima Laboral y Satisfacción 
Laboral en los colaboradores del Centro de Información de la Universidad Señor de 
Sipán, se encontró que existe relación altamente significativa (Sig. = 0.009) entre las 
variables antes mencionadas con una Correlación de 0.687, esto quiere decir que la 
percepción del Clima Laboral repercute en la Satisfacción Laboral. 
Estos resultados se relacionan mucho a la investigación realizada por Bueso, S. (2016), 
en la cual concluye que existe relación entre clima de la organización y la satisfacción 
laboral de manera positiva considerable (Sig. < 0.01), y se determina que a mejor clima 
organizacional mejor Satisfacción Laboral en los empleados de dicha investigación de 
Bueso, S. (2016); también se denotó una semejanza en la investigación de Casana, M. 
(2015) la cual encontró una correlación altamente significativa y positiva (Sig. < 0.01); 
en el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral.    
El análisis de los resultados de la presente investigación se determinó que el nivel que 
más sobresale es el nivel favorable representado por el 48.5% de la dimensión 
Supervisión Laboral de la variable Clima Laboral, en cuanto a los resultados que obtuvo 
Amador, J. (2018) concluyo que dentro en un nivel favorable de 68.5% del Clima 
Laboral del colaborador de Consorcio Gestiones viales del Norte - 2016; según Casana, 
M. (2015), en su tesis “Clima Laboral y Satisfacción Laboral en los colaboradores de 
una Empresa Azucarera de Chiquitoy”, concluyo que el nivel predominando del Clima 
Laboral fue el nivel regular representado que oscila entre el 44.3% a 51.7% de la muestra 
analizada; estos resultados también tienen semejanza con la investigación de Pérez, N. 
& Rivera, P. (2015) en su tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los 
colaboradores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana”, la cual obtuvo 
como resultado un nivel regular o moderado en el Clima Organizacional de los 
colaboradores de dicha institución. 
En cuanto a la Satisfacción Laboral, se obtuvo como resultado que el nivel que más 
predomina es el nivel medianamente favorable representado por el 57.7% de la 
dimensión Beneficios Laborales y Remunerativos; este resultado se resalta a la que 
obtuvo Casana, M. (2015), en la cual determino que el nivel que más predomina en su 
investigación fue el nivel regular la cual oscilan entre el 44.3% y 60.3% de los 
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trabajadores que laboran en la empresa Azucarera de Chiquitoy; mientras que en la 
investigación que realizo Ñique, R. (2018), en su investigación titulada “Clima 
Organizacional y la Satisfacción del Personal en los trabajadores de la Institución 
Educativa ADEU Deportivo SAC.”, obtuvo como resultado que el nivel que más 
sobresale en la Satisfacción Laboral es el nivel regular o moderado con un 31.3%; y 
según Pérez, N & Rivera, P. (2015) obtuvo como resultado en su investigación que el 
nivel que más sobresale en la Satisfacción Laboral es el nivel regular de los trabajadores 
de dicha investigación, esto quiere decir que los colaboradores no se sienten muy 



















































CAPÍTULO IV:  































Se evidenció que el Clima Laboral está relacionada a la Satisfacción Laboral en los 
colaboradores del Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán ya que la 
asociación encontrada resultó ser positiva (r = 0.687) y altamente significativa (Sig. < 0.01). 
 
Se encontró que el clima laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores del centro de 
información están en un nivel medio con un 38.4% respectivamente. 
 
El nivel predominante del Clima Laboral en los colaboradores del Centro de Información, 
es el nivel Favorable representado por el 48.5% de la dimensión Supervisión Laboral de la 
muestra analizada. 
 
El nivel predominante de Satisfacción Laboral en los colaboradores del Centro de 
Información, es el nivel Medianamente Favorable representado por el 57.7% de la dimensión 
Beneficios laborales y remunerativos de la muestra analizada. 
 
En cuanto a políticas administrativas, como es el trato al colaborador del centro de 
información, el 64.6% reciben un trato laboral muy desfavorable, sienten que son explotados 





Se recomienda a los directivos de la institución mejorar las capacitaciones y entrenamiento 
en talleres, para propiciar un excelente clima laboral con el objetivo de que los colaboradores 
se manifiesten satisfechos, motivados, valorados y que se comprometan con su labor y con 
la empresa. 
 
Por consiguiente, se propone introducir un buzón donde se sugiera la adecuada 
comunicación entre directivos y colaboradores de la institución. De esta manera los 
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colaboradores manifiesten sus inconformidades, inquietudes y sugerencias. Al tener 
conocimiento de la información que se requiere realizar un dialogo entre directivos y 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores 
¿Cuál es la 
relación entre 
el clima laboral 
y la 
satisfacción 
laboral de los 
colaboradores 
del Centro de 
Información de 
la Universidad 
Señor de Sipán 






existe entre el 
clima laboral y la 
satisfacción 





Señor de Sipán - 
2019.  
 
                             
Objetivos 
Específicos. 
• Conocer el 
nivel del clima 





Señor de Sipán. 
• Diagnosticar la 
satisfacción 





Señor de Sipán. 





relación con la 
satisfacción 
laboral en los 
colaboradores 
del Centro de 
Información de 
la Universidad 
Señor de Sipán 






Actividades permiten desarrollo. 
Organización facilita desarrollo. 
Involucramiento 
Laboral 





Evaluación de tareas. 
Reconocimiento. 
Comunicación 
Acceso a la información. 
Relaciones laborales. 




Planes de trabajo. 
Capacitación. 





























Percepción de tareas. 
Relación con la 
Autoridad 
Relación con superiores. 





















































































Instrumento de recolección de datos 1    
                                                                  
 
Instrumento para determinar el Clima Laboral de los colaboradores del Centro de Información de 
la Universidad Señor de Sipán. 
  
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 
ambiente de trabajo que usted frecuenta. 
  
Instrucciones: Lea cuidadosamente cada ítem y marque con una X la respuesta que Ud. Considere 
válida, por cada ítem solo se marca una alternativa. No existen respuestas buenas ni malas. 
 




Mucho Todo o 
siempre 
1 Existen oportunidades de progresar en la Institución.      
2 Se siente compromiso con el éxito en la organización.      
3 El jefe brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 
     
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 
     
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.      
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.      
8 En la organización se mejoran continuamente los métodos 
de trabajo. 
     
9 En mi trabajo la información fluye adecuadamente.      
10 Los objetivos de trabajo son retadores.      
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11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para 
lograrlos. 
     
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 
organización. 
     
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la 
tarea. 
     
14 En los grupos de trabajo existe una relación armoniosa.      
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 
en tareas de responsabilidad. 
     
16 Se valora los altos niveles de desempeño.      
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización.      
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.      
19 Existen suficientes canales de información.      
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 
integrado. 
     
21 El jefe expresa reconocimientos por los logros.      
22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día.      
23 Las responsabilidades del puesto están claramente 
definidas. 
     
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.      
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor 
que se puede. 
     
26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 
desarrollarse. 
     
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el 
desarrollo del personal. 
     
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de 
las actividades. 
     
29 En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.      
30 Existe una buena administración de los recursos.      
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.      




33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.      
34 La institución fomenta y promueve la comunicación 
interna. 
     
35 La remuneración es atractiva en comparación con otras 
organizaciones. 
     
36 La empresa promueve el desarrollo del personal.      
37 Los servicios de la organización son motivo de orgullo del 
personal. 
     
38 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de 
la institución. 
     
39 El jefe escucha los planteamientos que se le hacen.      
40 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.      
41 Se promueve la generación de ideas creativas e 
innovadoras. 
     
42 Existen una clara definición de visión, misión y valores en 
la institución. 
     
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos. 
     
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas 
oficinas 
     
45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo.      
46 Se reconocen los logros en el trabajo.      
47 La organización es una buena opción para alcanzar calidad 
de vida laboral. 
     
48 Existe un trato justo en la empresa.      
49 Se conocen los avances en otras áreas de la organización.      
50 La remuneración está de acuerdo con otras áreas de la 
organización. 






Instrumento de recolección de datos 2        
                                                                                            
 
Instrumento para determinar la Satisfacción Laboral de los colaboradores del 
Centro de Información de la Universidad Señor de Sipán. 
  
Edad: _______ Género: M (   )   F ( ) 
  
Estado civil: Soltero (  ) Casado (   ) Viudo (   ) Divorciado (  ) Conviviente ( ) 
  
Grado de Instrucción: _________ Situación laboral: Estable (  ) Contratado (   ) 
  
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. 
Instrucciones: Lea cuidadosamente cada ítem y marque con una X la respuesta que Ud. 
Considere válida, por cada ítem solo se marca una alternativa. 
  




Mucho Todo o 
siempre 
1 La distribución física del ambiente facilita la realización de 
las actividades laborales. 
     
2 La remuneración económica es muy baja en relación a 
labor que realizó. 
     
3 El ambiente creado por mis compañeros es ideal para 
desempeñar mis funciones. 
     
4 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser.      
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
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6 Mi jefe es comprensivo.      
7 Me siento mal con lo que percibo.      
8 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato.      
9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      
11 Me siento realmente bien con la labor que realizó.      
12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo. 
     
13 El ambiente donde se trabaja es agradable.      
14 Siento que el sueldo que percibo es bastante aceptable.      
15 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando. 
     
16 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.      
17 Me disgusta mi horario.      
18 Disfruto en cada labor que realizó de mi trabajo.      
19 Las tareas que realizó la percibo como algo sin 
importancia. 
     
20 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.      
21 El ambiente laboral me ofrece una comodidad inigualable.      
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
     
23 El horario de trabajo me resulta incómodo.      
24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo 
de trabajo. 
     
25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
26 Mi trabajo me aburre.      
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
28 El ambiente donde laboro es incómodo.      
29 Mi trabajo me hace sentir realizado.      
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30 Me gusta el trabajo que realizo.      
31 No me siento a gusto con mi jefe.      
32 Existen las comodidades para un buen desempeño en mis 
labores diarias. 
     
33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias. 
     
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
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